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经过两个月努力，共回收了 421 份问卷，最终获得 294 份有效调研数据，问卷有效回收率为
69． 8%。其中，被调查者的性别有效百分比较为均衡，男性占 48． 9%，女性占 51． 1%;年龄有效百
分比主要集中在 25—34 岁，占 50． 3%，其余为 35—44 岁(占 25． 9%)、45—54 岁(占 13． 9%)、24
岁及以下(占 7． 5%)与 55 岁及以上(占 2． 4%) ;教育程度以本科为主，有效百分比为 77． 1%，其余
为硕士(占 15%)、大专及以下(占 7． 2%)和博士及以上(占 0． 7%) ;工作年限以 5 年及以下最多，
有效百分比为 36． 4%，其余为 6—10 年(占 23%) ，20 年以上(占 19． 6%)、11—15 年(占 12%)和
16—20 年(占 8． 9%) ;职级以科员及以下为主，有效百分比占 48． 1%，其余为正科(占 24． 2%)、副
科(占 16． 3%)和副处级及以上(占 11． 4%) ;月收入以 6000—6999 元最多，有效百分比为 37． 6%，
其余为 7000 元及以上(占 27． 2%)、5000—5999 元(占 24． 1%)和 4999 元及以下(占 11%) ;所在
部门以党政系统为主，有效百分比为 49． 1%，其余为政府职能系统(占 26． 8%) ，公检法系统(占
















科员及以下以及党政系统，0 代表女、其他职级以及其他系统;年龄从 24 岁及以下到 55 岁及以上
划分为 5 个层次;教育水平从大专及以下到博士及以上划分为 4 个层次;工作年限以员工在组织中
工作的年份数进行计算，从 5 年及以下到 20 年以上划分为 5 个层次;月收入由 4999 元及以下到






α系数来检验数据的信度，结果见表 1 对角线上的加粗数字。如表 1 显示，本文所使用量表的内部
一致性系数 Cronbach α均超过 0． 8，这表明所使用的量表均具有较好的信度。由于使命效价、工作
嵌入、工作热情、组织支持感与领导成员交换均属于单维变量，与以往研究一致，本文对这五个变量
的 27 个题项组成的五因子模型进行了结构效度检验。未报告的结果显示，在五因子模型中所有因
子载荷数值大多均远远高于 0． 4 的一般建议标准，这表示同一因子下的测量项目能有效地反映出




本文主要变量的平均值、标准差和相关系数如表 1 所示。从表 1 可以看到，使命效价与工作热
情显著正相关(r = 0． 704，p ＜ 0． 001) ，这表明使命效价对工作热情具有正向影响。同时，使命效价
与工作嵌入具有很强的正相关关系(r = 0． 649，p ＜ 0． 001) ，而工作嵌入与工作热情也具有较强的
相关性(r = 0． 593，p ＜ 0． 001)。整体而言，上述相关性分析结果初步支持了本文的研究假设 1 至
假设 3。此外，组织支持感与使命效价、工作嵌入以及工作热情也有较强的正相关关系，相关系数
分别为0． 624、0． 652和0． 653，显著水平都在 0． 001 以下。与此同时，领导成员交换与使命效价、工
作嵌入以及工作热情也有较强的正相关性，相关系数分别为 0． 741、0． 698 和 0． 707，显著水平都在
0． 001 以下。当然，上述单变量分析结果并未控制其他因素的影响，为获得更为稳健的实证证据，
接下来我们将进行多元回归分析。
表 1 主要变量的描述性统计与相关系数分析(n =294)
变量 平均值 标准差 1 2 3 4 5
1．使命效价 5． 278 1． 344 0． 851
2．工作嵌入 4． 681 1． 185 0． 649＊＊＊ 0． 915
3．工作热情 5． 177 1． 262 0． 704＊＊＊ 0． 593＊＊＊ 0． 960
4．组织支持感 4． 815 1． 365 0． 624＊＊＊ 0． 652＊＊＊ 0． 653＊＊＊ 0． 937
5．领导成员交换 4． 964 1． 274 0． 741＊＊＊ 0． 698＊＊＊ 0． 707＊＊＊ 0． 763＊＊＊ 0． 938
注:＊＊＊表示 p ＜ 0． 001，＊＊表示 p ＜ 0． 01，* 表示 p ＜ 0． 05，双尾检验
(三)使命效价与工作热情:工作嵌入的中介作用
如表 2 所示，在完全不考虑工作嵌入为中介作用的情形下，模型 1 中使命效价对工作热情有显
著正向影响(β = 0． 690，p ＜ 0． 001) ，这说明使命效价越高，工作热情也越高，即本文的假设 1 得到
了实证支持。图 2a报告了模型 1 的使命效价与工作热情的直接效应图。由于模型 2 与模型 3 为
嵌套模型，此时可以根据△χ2 与△ df 的差异来比较两个模型的优劣。当△χ2 差异不显著时，应选
择路径简洁的模型;而当△χ2 差异显著时，则应选择路径复杂的模型。由表 2 可知，模型 3 在模型
2 的基础上增加了使命效价对工作热情的路径，但其拟合程度的改善显著(△χ2 = 58． 527，△df =
1) ，因而应选择路径复杂的模型，即模型 3 的部分中介模型。基于以上实证结果，本文发现工作嵌
入在使命效价与工作热情的关系中起到部分中介作用，即假设 4 得到实证支持。图 2b 和 2c 分别
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显示了模型 2 与模型 3 的结构方程模型路径图。由图 2c可知，使命效价对工作嵌入具有显著的正
向影响(β = 0． 688，p ＜ 0． 001) ，工作嵌入对工作热情也具有显著的正向影响(β = 0． 203，p ＜
0． 001)。可见，本文的假设 2 与假设 3 也得到实证支持。
表 2 中介作用的结构方程模型比较
结构方程模型 χ2 df χ2 /df ＲMSEA IFI CFI
1． 直接作用模型 59． 276 13 4． 56 0． 11 0． 979 0． 979
2． 完全中介模型 321． 335 75 4． 284 0． 106 0． 939 0． 938
3． 部分中介模型 262． 808 74 3． 551 0． 093 0． 953 0． 953
(四)使命效价与工作嵌入:组织支持感与领导成员交换的调节效应检验
表 3 的模型 2 研究结果显示，使命效价、组织支持感都对工作嵌入具有显著的正向影响，回归
系数分别为 0． 310(p ＜ 0． 001)和 0． 371(p ＜ 0． 001)。在此基础上，表 3 的模型 3 中进一步加入使
命效价与组织支持感的交互项进行回归分析。实证结果表明，该交互项的回归系数显著为正(β =
0． 180，p ＜ 0． 001) ，并且 ΔＲ2 = 0． 026(p ＜ 0． 001)。根据层次回归分析法，我们可以利用变量交互
项的显著性判断调节效应是否存在，上述结果意味着组织支持感在使命效价与工作嵌入二者关系
中具有显著的正向调节作用，即本文的假设 5 得到实证支持。也就是说，当公务员的组织支持感较
强时，使命效价对于工作嵌入的影响会明显增强。同样地，表 3 的模型 4 显示，使命效价、领导成员
交换对工作嵌入都具有显著的正向影响，回归系数分别为 0． 236(p ＜ 0． 001)与 0． 440(p ＜ 0． 001)。
在表 3 的模型 5 中加入使命效价与领导成员交换的交互项进行回归后，该交互项的回归系数显著
为正(β = 0． 137，p ＜ 0． 01) ，并且 ΔＲ2 = 0． 016(p ＜ 0． 01)。因此，本文的假设 6 得到实证支持，即领
导成员交换在使命效价与工作嵌入二者关系中具有显著的正向调节作用。
为了更形象地阐述组织支持感、领导成员交换在使命效价与工作嵌入关系中所扮演的调节作








表 3 使命效价与工作嵌入:组织支持感和领导成员交换的调节作用检验(n =294)
变量 工作嵌入
模型 1 模型 2 模型 3 模型 4 模型 5
常数项 3． 168＊＊＊ 0． 020 － 0． 398 0． 447 － 0． 007
1．控制变量
性别 － 0． 099 － 0． 110 － 0． 168 － 0． 122 － 0． 160
年龄 0． 016 － 0． 028 0． 009 0． 034 0． 068
教育程度 0． 094 0． 136 0． 174 0． 026 0． 066
工作年限 0． 152 0． 032 0． 031 － 0． 020 － 0． 026
科员及以下 0． 122 0． 119 0． 150 0． 046 0． 068
党政系统 0． 105 0． 030 0． 000 － 0． 015 － 0． 046
月收入 0． 219* 0． 242＊＊＊ 0． 206＊＊ 0． 199＊＊ 0． 174*
2．自变量
MV 0． 310＊＊＊ 0． 363＊＊＊ 0． 236＊＊＊ 0． 295＊＊＊
3．调节变量
POS 0． 371＊＊＊ 0． 376＊＊＊
LMX 0． 440＊＊＊ 0． 442＊＊＊
4．交互项
MV × POS 0． 180＊＊＊
MV × LMX 0． 137＊＊
Ｒ2 0． 098 0． 554 0． 580 0． 539 0． 555
ΔＲ2 0． 098＊＊＊ 0． 456＊＊＊ 0． 026＊＊＊ 0． 441＊＊＊ 0． 016＊＊
F值 3． 818＊＊＊ 33． 622＊＊＊ 33． 544＊＊＊ 31． 499＊＊＊ 30． 115＊＊＊
注:(1)“MV”代表变量“使命效价”、“POS”代表变量“组织支持感”、“LMX”代表变量“领导成员交换”;
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A Study on the Ｒelationship between Public Servants’Mission Valence and Job Vigor:
From the Perspective of Conservation of Ｒesource
LIN Ya－qinga，CHEN Zhen－minga，b
(a． School of Public Policy;b． School of Public Affairs，Xiamen University，Xiamen，361005，Fujian)
Abstract:Prior foreign literature suggests public servants’mission valence has positive impact on individual motiva-
tion and performance，while the relevant study in domestic is almost none． With 294 public servants in Xiamen as the sam-
ple，the mechanism and boundary condition by which public servants’mission valence influencing their vigor are examined
from the perspective of the resource conservation theory． Empirical results indicate that，mission valence has significantly
positive effect on vigor，and job embeddedness plays a partially mediating role between them;perceived organizational sup-
port and leader－member exchange moderates the relationship between mission valence and job embeddedness． These con-
clusions not only enrich the existing literature of public servants’mission valence and vigor from the perspective of conser-
vation of resource，but also provide crucial implications for the implement of the spirit of“remain true to our original aspira-
tion and keep our mission firmly in mind”provided in the 19th National Congress of the Communist Party of China and the
building of service － oriented government．
Keywords:Mission Valence，Job Vigor，Job Embeddedness，Perceived Organizational Support，Leader － member Ex-
change
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